













Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil penelitian sebelumnya yang digunakan dalam mendukung penelitian yang dilakukan dengan pembahasan variabel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini.
2.1.1	Manajemen 
Manajemen banyak dikatakan sebagai ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Peranan manajemen sangat besar terhadap keberhasilan suatu usaha perusahaan, dewasa ini manajemen tumbuh berkembang menjadi salah satu ilmu yang penting dan mutlak dibutuhkan oleh setiap perusahaan. Semakin besar perusahaan, akan semakin besar pula jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan akibatnya peranan manajemen akan bertambah besar pula. Manajemen adalah suatu keistimewaan dalam menangani masalah waktu dan hubungan manusia ketika hal tersebut muncul dalam organisasi atau perusahaan.
Banyak sekali para ahli mengemukakan pendapat yang berbeda-beda, tetapi pada prinsipnya mempunyai maksud dan tujuan yang sama. Untuk lebih jelasnya berikut ini dikemukakan beberapa pendapat para ahli mengenai pengertian manajemen, diantaranya adalah sebagai berikut : 
Menurut Aditama (2011:14) manajemen adalah :
“Suatu rentetan langkah yang terpadu yang mengembangkan suatu organisasi sebagai suatu sistem yang bersifat sosio-ekonomis-teknis. Sosio berarti menunjukan peran penting manusia dalam menggerakan seluruh sistem organisasi. Ekonomi berarti kegiatan dalam system organisasi ini bertujuan memenuhi kebutuhan hakiki manusia. Teknis berarti dalam kegiatan ini digunakan alat dan cara tertentu secara sistematis. 

Robbins & Coulter (2012:201) menyatakan bahwa “Proses mengkoordinasikan aktivitas-aktivitas kerja sehingga dapat selesai secara efisien dan efektif dengan melalui orang lain”.
Stonner dalam Sindoro (2011 : 8) definisi manajemen adalah :
“Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan semua sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.”
Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1.	Manajemen sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian
2.	Manajemen adalah perpaduan antara ilmu pengetahuan dan seni
3.	Manajemen selalu dikaitkan dengan aktivitas-aktivitas yang telah ditetapkan terlebih dahulu.
Bila dilihat dari definisi di atas jelaslah bawa manajemen adalah merupakan suatu proses pengarahan dari pemberian fasilitas-fasilitas pada pekerjaan orang-orang yang diorganisasikan di dalam organisasi tersebut. Manajemen juga merupakan kegiatan yang dilandasi ilmu dan seni untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan bantuan orang lain di dalam pencapaian tujuan organisasi atau kelompok, dan juga merupakan suatu proses rangkaian kegiatan agar pelaksanaan pekerjaan dapat berlangsung secara efektif dan efisien.
2.1.2   Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh sebab itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi. 
Sumber daya manusia yang ada di organisasi perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi. Pengertian sumber daya manusia/manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut beberapa ahli konteksnya berbeda, tetapi pada intinya sama. Menurut Gomez dalam Mangkunegara (2011:204), menyatakan bahwa :
“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengelola sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya”.
Sedangkan menurut Wahyudi (2011:9) menyatakan bahwa: “Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dari pada pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan sumber daya manusia ke suatu titik terakhir di mana tujuan-tujuan perorangan, organisasi dan masyarakat terpenuhi”. Selanjutnya menurut Flippo dalam Moh. Masud (2010: 5) : 
           “Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian sumber daya manusia, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.

Mangkunegara (2011:2) menyatakan pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia : 
“Merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.

Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang mempelajari bagaimana mendayagunakan sumber daya manusia dengan melaksanakan fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia secara optimal sehingga tercapai tujuan perusahaan/organisasi maupun individu.  
2.1.2.1   Fungsi  Manajemen Sumber Daya Manusia.
Menurut Flippo dalam Moh. Masud (2010: 12), bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki dua fungsi yaitu fungsi manajerial dan fungsi operatif untuk mengelola personalia suatu organisasi agar tujuan tercapai.  Empat fungsi manajerial yang diperlukan oleh manajemen sumber daya manusia meliputi:
1. 	Fungsi perencanaan sumber daya manusia adalah merencanakan sumber daya manusia agar sesuai dengan kebutuhan organisasi dan efektif serta efisien dalam membantu terwujudnya tujuan yang telah ditetapkan.
2. 	Fungsi pengorganisasian sumber daya manusia, merupakan kegiatan untuk mengorganisasi semua pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasinya dalam bagan organisasi.
3. 	Fungsi pengarahan sumber daya manusia, merupakan kegiatan mengarahkan semua pegawai agar mau bekerja secara efektif dan efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi.
4. 	Fungsi pengawasan sumber daya manusia, yaitu kegiatan mengendalikan semua pegawai agar mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana yang dibuat.
	Secara berurutan ada 6 fungsi operatif dalam manajemen sumber daya manusia yang meliputi:
1. 	Fungsi pengadaan sumber daya manusia
Berfungsi untuk memperoleh jenis (kualitas) dan jumlah (kuantitas) personalia yang tepat yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi.
2. 	Fungsi pengembangan sumber daya manusia
Berfungsi untuk meningkatkan kemampuan atau keahlian melalui pelatihan yang dibutuhkan untuk kinerja pekerjaan yang tepat.
3. 	Fungsi kompensasi manajemen sumber daya manusia
Berfungsi untuk mengkaji dan melaksanakan sistem balas jasa yang memadai dan adil bagi personalia atas dasar sumbangan mereka terhadap pencapaian tujuan organisasi.
4. 	Fungsi pengintegrasian manajemen sumber daya manusia
Merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan
5. 	Fungsi perawatan manajemen sumber daya manusia
Berfungsi untuk memelihara personalia agar kemauan bekerja mereka hidup terus menerus
6. 	Fungsi pemutusan hubungan kerja
Merupakan tindakan pemutusan hubungan kerja seseorang dengan suatu organisasi baik itu pensiun, pengunduran diri ataupun sebab lainnya.
	Menurut Mangkunegara (2011:2) terdapat enam fungsi operatif manajemen sumber daya manusia, yaitu :
1.	Pengadaan tenaga kerja terdiri dari:




e.	Orientasi kerja (job orientation) 

2.	Pengembangan tenaga kerja mencakup:
a.	Pendidikan dan pelatihan (training and development)
b.	Pengembangan (karir)
c.	Penilaian prestasi kerja.
3.	Pemberian balas jasa mencakup:
a.	Balas jasa langsung terdiri dari:
-	gaji/upah
-	 insentif









5.	Pemeliharaan tenaga kerja mencakup:
a.	komunikasi kerja	
b.	kesehatan dan keselamatan kerja
c.	pengendalian konflik kerja
d.	konseling kerja
6.	Pemisahan tenaga kerja mencakup: pemberhentian karyawan/pegawai
2.1.2.2   Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia
	Menurut Rivai dan Sagala (2014:16) peranan MSDM dalam menjalankan aspek sumber daya manusia harus dilakukan dengan baik sehingga kebijakan dan praktek dapat berjalan sesuai yang diinginkan perusahaan, yang meliputi kegiatan antara lain:
1.	Melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik pekerjaan masing-masing sumber daya manusia).
2.	Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon pekerja.
3.	Menyeleksi calon pekerja.
4.	Memberikan pengenalan dan penempatan pada karyawan baru.
5.	Menetapkan upah, gaji dan cara memberikan kompensasi.
6.	Memberikan insentif dan kesejahteraan.
7.	Mengevaluasi kinerja.
8.	Mengkomunikasikan, memberikan penyuluhan, menegakkan disiplin kerja.





14.	Menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.
2.1.3	Disiplin Kerja
	Kebutuhan kepuasan seseorang pasti berbeda-beda meskipun memiliki latar belakang pendidikan yang sama, lingkungan kerja yang sama. Ada sebagian orang yang merasa puas jika pemenuhan kebutuhan fisiknya telah terpenuhi, namun ada sebagian yang baru merasa puas jika pemenuhan kebutuhannya berupa kekuasaan, dan eksistensi diri sudah tercapai, sehingga pemenuhan kebutuhan fisik hanya dianggap sebagai keharusan untuk bisa hidup semata.
		Masalah kebutuhan yang beraneka ragam ini, akan mempengaruhi perilaku dan tabiat individu pegawai yang bemacam-macam di dalam proses penyelesaian pekerjaannya. Penggunaan sumber daya manusia yang mempunyai perilaku dan tabiat individu pegawai yang bemacam-macam dikarenakan berbagai kebutuhan individu dan kelompok serta tujuan organisasi yang harus dicapai, mengharuskan suatu perusahan mempunyai aturan-aturan yang harus dibuat, baik berupa prosedur kerja, standar kerja, petunjuk dan latihan kerja, maupun petunjuk tertulis yang harus dipatuhi. Untuk itu perlu diberlakukan disiplin kerja di dalam semua kegiatan organisasi.

2.1.3.1	  Pengertian Disiplin Kerja
		Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional hubungan kekaryawanan internal. Secara etiomologis, kata “disiplin” berasal dari kata Latin “diciplina” yang berarti mengajar. Pengertian disiplin menurut Simamora (2011:305) :	
”Disiplin merupakan  bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki  dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya”. 

Sementara itu menurut Davis dan Werther dalam Marwansyah (2010:410):

“Disiplin diartikan tindakan manajemen yang mendorong terciptanya ketaatan pada standar-standar organisasi. Disiplin Pegawai adalah sarana yang digunakan oleh manajer untuk mengkomunikasikan kepada karyawan bahwa ia harus mengubah perilakunya”.

Menurut Mondy, (2012:162) : ”Disiplin adalah kondisi kendali diri karyawan dan perilaku tertib yang menunjukan tingkat kerja sama tim yang sesungguhnya dalam suatu organisasi”. Sementara itu menurut Moenir (2013:183) menyatakan :
“Disiplin merupakan kemampuan untuk menguasai diri sendiri dan melaksanakan norma-norma yang berlaku dalam kehidupan bersama (organisasi)”. Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan terutama untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok

		 Dessler (2012:194) menyatakan tujuan disiplin adalah untuk mendorong karyawan berperilaku hati-hati dalam pekerjaan (berhati-hati didefinisikan sesuai peraturan dan perundang-undangan). Dalam suatu organisasi peraturan dan perundang-undangan memiliki tujuan yang sama dengan apa yang dilakukan oleh hukum dan masyarakat, disiplin dibutuhkan saat satu dari peraturan dan perundang-undangan di langgar. Proses yang adil dan disiplin didasarkan pada tiga pilar yaitu peraturan dan perundang-undangan yang jelas, sistem denda yag progresif, dan proses yang serius. Hal senada diungkapkan juga oleh Mondy (2012:162)  yang  mengatakan :  dalam suatu organisasi disiplin dibutuhkan pada saat peraturan atau perundang-undangan dilanggar dengan diberikan tindakan disiplin, tindakan disiplin yang efektif menangani perilaku salah karyawan bukan karyawan sebagai pribadi. 
Tindakan disiplin adalah tindakan mengenakan sanksi terhadap karyawan yang gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan dengan konsekuensi adanya sanksi berupa teguran, skorsing, penurunan pangkat atau gaji dan pemecatan.
Menurut Klingner & Nalbandian dalam Gomez (2003:232) tindakan disiplin adalah pengurangan yang dipaksakan oleh majikan terhadap imbalan yang diberikan oleh organisasi karena adanya kasus tertentu. Mondy (2012:162) menyatakan proses tindakan disiplin bersifat dinamis dan berkelanjutan. Karena tindakan-tindakan seseorang bisa mempengaruhi orang-orang lain dalam sebuah kelompok kerja, penanganan tindakan disiplin yang tepat bisa mendorong perilaku baik dari para anggota kelompok lainnya. Sebaliknya, tindakan disiplin yang dilaksanakan tanpa dasar dan tidak tepat bisa memberikan pengaruh yang merugikan bagi para anggota kelompok lainnya. Sementara itu menurut Rivai dan Sagala (2012:443)  menyatakan kedisiplinan merupakan fungsi operatif sumber daya manusia yang terpenting. Semakin baik disiplin karyawan pada suatu perusahaan semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai, sebaliknya tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang maksimal”.
Menurut Sutrisno (2011:91) bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana, yaitu :
1.	Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan.
2.	Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam melakukan pekerjaan.
3.	Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.
4.	Berkembang rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan karyawan.
5.	Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

2.1.3.2	  Bentuk-Bentuk Disiplin
Menurut Saydam dalam Siagian (2010: 305) Bentuk disiplin terbagi dalam dua jenis yaitu disiplin korektif dan disiplin preventif
1.    Disiplin Preventif :
adalah tindakan yang mendorong para karyawan untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahkan pencegahan jangan sampai para karyawan berperilaku negatif. 
Menurut Marwansayah (2010:412) adalah tindakan yang diambil untuk mendorong karyawan agar mengikuti standar dan aturan sehingga pelanggaran bisa dicegah. 
2.    Disiplin Korektif 
Pendisiplinan korektif. Jika ada karyawan yang nyata-nyata telah melakukan pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Penegakan sanksi korektif harus diterapkan dengan memperhatikan paling sedikit tiga hal. Pertama, karyawan yang dikenakan sanksi harus diberitahu pelanggaran atau kesalahan apa yang telah diperbuatnya. Kedua kepada yang bersangkutan diberi kesempatan untuk membela diri. Ketiga, dalam hal pengenaan sanksi terberat yaitu pemberhentian perlu dilakukan wawancara keluar.
2.1.3.3	    Dimensi Disiplin Kerja
		Thoha (2010:90) menyatakan bahwa indikator-indikator kedisiplinan meliputi :
1.	Tujuan dan kemampuan
Menurut Davis dan Newstrom (2009:86), tujuan pendisiplinan antara lain memperbaiki perilaku pelanggar standar, mencegah orang lain melakukan tindakan serupa dan mempertahankan standar kelompok yang konsisten dan efektif. Disinilah letak pentingnya prinsip ”right man in the right place” (orang yang tepat di tempat yang tepat).
2.	Keteladanan pimpinan
Keteladanan pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam menegakan kedisiplinan sebab pimpinan merupakan panutan bagi seluruh anggota organisasi. Apabila pemimpin tidak atau kurang dapat berdisiplin, maka hal ini akan menjadi contoh bagi bawahannya.
3.	Balas jasa
Balas jasa atau reward akan mempengaruhi kedisiplinan individu karena semakin besar reward yang didapatkan oleh individu akan semakin baik pula kedisiplinan individu.

4.	Keadilan 
Keadilan yang menjadi landasan pemberian reward dan hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan karena sudah menjadi sifat manusia ingin diperlakukan setara dan merasa dirinya penting.
5.	Waskat (pengawasan melekat)
Waskat adalah tindakan nyata yang efektif dalam mewujudkan kedisiplinan. Dengan waskat, atasan secara langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan kinerja individu. Bawahan akan merasa diperhatikan, mendapat bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasan. Untuk itu perlu dipertimbangkan juga faktor-faktor sebagai berikut :                 a) absensi, b) alpa, dan c) keterlambatan kerja dan lingkungan kerja.
6.	Sanksi hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap pelanggaran atau tindakan indisipliner, bersifat mendidik dan menjadi motivator untuk memelihara kedisiplinan.
7.	Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisiplinan. Pimpinan harus berani dan tegas dalam memutuskan setiap persoalan dan dalam memberikan hukuman pada setiap tindakan indisipliner. Apabila pimpinan kurang tegas dalam memberikan hukuman, maka boleh jadi akan semakin banyak terjadi pelanggaran karena bawahan menganggap bawahan peraturan sudah tidak berlaku lagi.
8.	Hubungan kemanusian
Hubungan kemanusian yang harmonis dalam suatu organisasi ikut menciptakan kedisiplinan yang baik. Terciptanya hubungan yang baik juga akan menjadikan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.
Menurut Moenir (2013:183), indikator-indikator yang mempengaruhi disiplin kerja antara lain :
1.	Disiplin terhadap waktu yang meliputi : 
a.	Tingkat  absensi
b.	Hilangnya  waktu kerja
a.	Penggunaan  waktu istirahat
2.    Disiplin terhadap pekerjaan yang meliputi : 
a.	Efektivitas  kerja 
b.	Penggunaan  peralatan
c.	Sikap  hati-hati dalam melaksanakan tugas
3.    Disiplin terhadap prosedur kerja yang meliputi : 
a.	Ketaatan  pada tata tertib  
b.	Menguasai  cara kerja dan
c.	Taat  hukum
2.1.4	Kompetensi
Setiap organisasi, private atau public perlu membangun Sumber Daya Manusia (SDM) yang profesional dan memiliki kompetensi yang tinggi. SDM yang berkompetensi tinggi akan menjadi pusat keunggulan organisasi sekaligus sebagai pendukung daya saing organisasi dalam memasuki era globalisasi dan menghadapi lingkungan usaha serta kondisi sosial masyarakat yang mengalami perubahan begitu cepat. 
Peran SDM dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dan SDM menjadi fokus perhatian para manajer. Oleh sebab itu, nilai-nilai (values) baru yang sesuai dengan tuntutan lingkungan organisasi perlu diperkenalkan dan disosialisasikan kepada semua individu di dalam organisasi.
Organisasi di masa depan akan dibentuk di sekeliling manusia. Maka lebih sedikit penekanan pada tugas-tugas sebagai satuan untuk membangun organisasi. Hal ini berarti akan dipusatkan pada kompetensi manusia. Jika manusia digunakan sebagai pembangunan organisasi, maka apa yang mereka bawa ke pekerjaan yaitu kompetensi menjadi sangat penting.
Untuk memperoleh manfaat sebesar-besarnya dari peluang yang diberikan oleh jenis-jenis organisasi baru, diperlukan bentuk manajemen sumber daya manusia yang lebih terpadu, yang didasarkan pada pengertian yang jelas mengenai kompetensi yang diperlukan agar peran (dibandingkan dari pekerjaan atau tugas) manajemen yang demikian memerlukan gambaran yang lebih tajam tentang kekuatan dan kelemahan yang sesungguhnya dari orang-orang dibanding dengan latar belakang pengertian-pengertian ini:
     	 Menurut Alain D. Mitrani, Spencer and Spencer  yang dialih bahasakan oleh  Surya Dharma ( 2011: 109 ) mengemukakan kompetensi yaitu : (An underlying characteristic’s of an individual which is causally related to criterion referenced effective and or superior performance in a job or situation). Artinya kurang lebih sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya.  
Menurut Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negeri Nomor: 46A Tahun 2005 (2006:47) tentang pengertian Kompetensi adalah :
Kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien.

Berdasarkan pengertian tersebut bahwa kata “underying characteristic”  mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Sedangkan kata “causally related” berarti  kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan kinerja. Sedangkan kata “criterion-referenced” mengandung makna bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.
Dari pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi yaitu sifat dasar yang dimiliki atau bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan sebagai dorongan untuk mempunyai prestasi dan keinginan berusaha agar melaksanakan tugas dengan efektif.
Ketidaksesuaian dalam kompetensi-kompetensi inilah yang membedakan seorang pelaku unggul dari pelaku yang berprestasi terbatas. Kompetensi terbatas dan kompetensi istimewa untuk suatu pekerjaan tertentu merupakan pola atau pedoman dalam pemilihan pegawai (personal selection), perencanaan pengalihan tugas (succession planning), penilaian kerja (performance appraisal) dan pengembangan (development).
Menurut Spencer and Spencer  yang dikutip oleh Surya Dharma (2013:111) : Self-concept (Konsep diri), trait (watak/sifat) dan motif kompetensi lebih tersembunyi (hidden), dalam (deepre) dan berbeda pada titik sentral kepribadian seseorang. Kompetensi pengetahuan (Knowledge Competencies) dan keahlian (Skill Competencies) cenderung lebih nyata ( visible ) dan relatif berbeda di permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki manusia.
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Sumber : Spencer and Spencer (2013:96)

Gambar  2.1 
Metode Alir Sebab-Akibat Kemampuan
Menurut Spencer and Spencer yang dikutip oleh Surya Dharma (2013:112),  pada alur model seperti gambar diatas maka: Karakteristik pribadi yang mencakup perangai, konsep dan pengetahuan memprediksi tindakan-tindakan perilaku keterampilan, yang pada gilirannya akan memprediksi prestasi kerja. Selanjutnya jika kita lihat arah pada gambar tersebut bahwa bagi organisasi yang tidak memilih, mengembangkan dan menciptakan motivasi kompetensi untuk pegawainya, jangan harap terjadi perbaikan dan produktivitas, profitabilitas dan kualitas terhadap suatu produk dan jasa.
2.1.4.1   Kategori Kompetensi
Menurut Spencer and Spencer  yang dialih bahasakan oleh Dharma (2006:113),  bahwa : “kompetensi dapat dibagi 2 (dua) kategori yaitu (threshold) dan (differentiating) menurut kriteria yang digunakan memprediksi kinerja suatu pekerjaan”.
Threshold competencies adalah karakteristik utama (biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan “Differentiating competencies” adalah faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah. Adapun menurut Romley (2008) berkaitan dengan kompetensi mengatakan:
Most authorities recognize that competencies generally fall into two categories—hard measures and soft measures. Hard measures are more clearly definable and straight‐forward—they are the make‐or‐break requirements for being able to do a job. They are usually listed in job descriptions as requirements or desired qualifications—academic achievement, professional certifications and licenses, years of experience, technical knowledge, et cetera. Speaking a language, typing 50 words per minute and holding a master’s degree are examples. 
Soft measures are the more subtle behaviors revealed in certain circumstances that often make the difference between success and failure—attitude, leadership, communication, cultural fit, interpersonal effectiveness, et cetera. They are the reason why someone with the right academic qualifications might not succeed in a position.They are often deeply ingrained in a company’s culture and provide a way of measuring what happens when individuals operate in the real world, where “the rubber meets the road.” Properly established soft measures provide the foundation for a company’s performance management program. 
Berdasarkan pendapat tersebut dapat diterjemahkan sebagai berikut: Kebanyakan pengarang mengakui bahwa kompetensi umumnya terbagi dalam dua kategori hard (keras) dan soft (halus). Tindakan keras lebih jelas didefinisikan dan lurus ke depan, mereka adalah membuat atau melanggar persyaratan untuk mampu melakukan pekerjaan. Mereka biasanya tercantum dalam uraian tugas sebagai persyaratan atau kualifikasi yang diinginkan prestasi akademik, sertifikasi dan lisensi professional, tahun pengalaman, pengetahuan teknis, kemahiran berbicara dalam bahasa asing tertentu, mengetik 50 kata per menit dan masih banyak lagi. 
Tindakan halus, langkah-langkah perilaku yang lebih halus dinyatakan dalam keadaan tertentu yang sering membuat perbedaan antara keberhasilan dan kegagalan sikap, leadership, komunikasi, kecocokan/kebiasaan dengan pekerjaan, keefektifan hubungan pegawai. Hal tersebut adalah alasan mengapa seseorang dengan kualifikasi akademik yang tepat mungkin tidak berhasil dalam posisi tertentu, sedangkan menurut Banowati Talim (2005), kompetensi ini bisa meliputi aspek pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku pegawai. 
Dalam arti luas, kompetensi ini akan terkait dengan strategi organisasi dan pengertian kompetensi ini dapatlah kita padukan dengan soft skill, hard skill, social skill, dan mental skill. Hardskill mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, softskill menunjukkan intuisi, kepekaan SDM; social skill menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM,; mental skill menunjukkan ketahanan mental SDM. Di dalam perkembangan manajemen SDM, saat ini sedang ramai dibicarakan mengenai bagaimana mengelola SDM berbasis kompetensi. 
Berdasarkan beberapa pendapat para pakar kompetensi, secara umum dibagi kedalam beberapa kategori, yaitu kompetensi dasar yang mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, kompetensi secara halus menunjukkan intuisi, kepekaan SDM, serta kompetensi sosial yang menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM atau menghasilkan output.
2.1.4.2  Tahapan Peningkatan Kompetensi
Proses perolehan kompetensi (competency acquisition process) menurut Surya Dharma (2012:18), telah dikembangkan untuk meningkatkan tingkat kompetensi yang meliputi :
1. Recognition; suatu simulasi atau studi kasus yang memberikan kesempatan peserta untuk mengenali satu atau lebih kompetensi yang dapat memprediksi individu berkinerja tinggi di dalam pekerjaannya sehingga seseorang dapat berjalan dari pengalaman simulasi tersebut.
2. 	Understanding; intruksi kasus termasuk modeling perilaku tentang apa itu kompetensi dan bagaimana penerapan kompetensi tersebut.
3. Assesment; umpan balik kepada peserta tentang berapa banyak kompetensi yang dimiliki peserta (membandingkan skor peserta). Cara ini dapat memotivasi peserta mempelajari kompetensi sehingga mereka sadar adanya hubungan antara kinerja yang aktual dan kinerja yang ideal.
4. 	Feedback; suatu latihan dimana peserta dapat mempraktekkan kompetensi dan memperoleh umpan balik bagaimana peserta dapat melaksanakan pekerjaan tertentu dibanding dengan seseorang yang berkinerja tinggi.
5. 	Job Application; agar dapat menggunakan kompetensi di dalam kehidupan nyata.
Pendapat tersebut menunjukkan bahwa kompetensi SDM memiliki proses untuk meningkatkan kemampuan pribadi SDM. 
2.1.4.3    Beberapa Kompetensi yang dibutuhkan untuk Masa Depan
Apa yang dapat kita katakan atau perkirakan mengenai kompetensi yang mungkin dibutuhkan untuk memenuhi tantangan baru dimasa depan dan bentuk-bentuk organisasi baru yang akan kita hadapi. Dari pemikiran Mitrani, Palziel dan Fitt (Dharma, 2013:18) dapat diindentifikasi beberapa pokok pikiran tentang kualitas yang perlu dimiliki orang pada tingkat eksekutif, manajer, dan pegawai, yaitu  : 
1.	  Tingkat Eksekutif. Pada tingkat eksekutif diperlukan kompetensi tentang :
a.	Strategic thinking (pemikiran strategis), adalah kompetensi untuk melihat peluang pasar, ancaman, kekuatan dan kelemahan organisasi agar dapat  mendefinisikan “strategic response” secara optimal.
b.	Change leadership (kepemimpinan perubahan), aspek change leadership adalah kompetensi untuk mengkomunikasikan visi dan strategi perusahaan dapat ditransformasikan kepada pegawai.
c.	Relationship management (manajemen hubungan), adalah kemampuan untuk meningkatkan hubungan dan jaringan dengan negara lain. Kerja sama dengan negara lain sangat dibutuhkan bagi keberhasilan organisasi.
d.	Tingkat Manajer. Pada tingkat manajer paling tidak diperlukan aspek-aspek kompetensi  seperti : Fleksibilitas (keluwesan) adalah kemampuan merubah struktur dan proses manajerial. Interpersonal understanding (saling pengertian antar pribadi) adalah kemampuan untuk memahami nilai dari berbagai tipe manusia. 
e.	Empowering, aspek empowering (pemberdayaan) adalah kemampuan berbagi informasi, penyampaian ide-ide oleh bawahan, mengembangkan pengembangan pegawai, mendelegasikan tanggung jawab, memberikan saran umpan balik, mengatakan harapan-harapan yang positif untuk bawahan dan memberikan reward bagi peningkatan kinerja.
2.	Tingkat pegawai. Pada tingkat pegawai diperlukan kualitas kompetensi :
a.	Fleksibilitas adalah kemampuan untuk melihat perubahan sebagai  suatu kesempatan yang menggembirakan ketimbang sebagai ancaman.
b.	Kompetensi menggunakan dan mencari berita.
c.	Motivasi dan kemampuan untuk belajar, motivasi berprestasi, motivasi kerja di bawah tekanan waktu, kolaborasi dan orientasi pelayanan kepada pelanggan.
     	Kompetensi SDM untuk masa depan sangat penting, dengan perkembangan kemajuan teknologi dan perkembangan pengetahuan, sehingga SDM senantiasa mempersiapkan untuk selalu meningkatkan kemampuannya.
2.1.4.4   Manfaat Kompetensi
Menurut Prihadi (2014:14-16) manfaat kompetensi adalah:
1. Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat menentukan dengan tepat pengetahuan serta keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk berhasil dalam suatu pekerjaan. Apabila seseorang pemegang posisi mampu memiliki kompetensi yang dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat diprediksikan akan sukses.
2.  Merekrut pegawai yang andal. Apabila telah berhasil ditentukan kompetensi-kompetensi apa saja yang diperlukan suatu posisi tertentu, maka dengan mudah dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen pegawai baru
3. 	Dasar penilaian dan pengembangan pegawai. Indentifikasi kompetensi pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan seseorang. Dengan demikian, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat diketahui apakah seseorang telah bagaimana mengembangkannya, dengan training?, dengan coaching?, Ataukah perlu dimutasikan ke bagian lain?.
     	Manfaat kompetensi bagi perusahaan sangat penting dari mulai peningkatan kemampuan SDM sampai kepada evaluasi penilaian kerja SDM, sehingga perusahaan dapat menentukan program kerja dengan baik.

2.1.4.5   Bagaimana Mengembangkan Sistem Kompetensi
     	Dengan merujuk pada konsep-konsep dasar tentang kompetensi seperti yang telah diungkapkan Spencer and Spencer (2013), ada beberapa pedoman dasar untuk mengembangkan sistem kompetensi ini, yaitu :
1. 	Mengidentifikasi pekerjaan atau posisi-posisi kunci yang akan dibuat kompetensi modelnya.
2. 	Melakukan analisis lebih jauh mengenai proses kerja penting (misal cara kerja, waktu kerja, hubungan kerja, tanggung jawab) pada posisi-posisi kunci tersebut.
3. 	Melakukan survei mengenai kompetensi apa saja yang dibutuhkan (required competencies) dengan bercermin pada star performer atau input.
4. 	Mengumpulkan semua masukan yang ada, lalu buatlah daftar tentang jenis-jenis kompetensi apa saja yang diperlukan pada posisi tertentu.
5. 	Menguraikan makna dari setiap jenis kompetensi yang telah dituliskan (hal ini untuk menyamakan persepsi mengenai suatu jenis kompetensi). Misalnya jika dilakukan kompetensi analisis data, sampai sejauh mana analisis data yang dimaksud.
6. 	Menentukan skala tingkat penguasaan kompetensi yang ingin dibuat misalkan skala 1 (sangat rendah), 2 (rendah), 3 (sedang), 4 (baik), 5 (sangat baik) atau memakai skala B (Basic), I (Intermediate), A (Advance) atau E (Expert).
7. 	Membuat penjelasan dari suatu jenis kompetensi dalam skala yang telah dibuat. Misalnya : Kompetensi komunikasi tertulis. Untuk kompetensi basic-​nya : mampu menulis memo dan surat; intermediate: mampu menulis laporan dengan analisis minimal; advance: menulis laporan disertai analisis mendalam dalam bentuk grafik dan gambar; expert: menuliskan laporan yang berisi pendapat, analisis dengan dukungan dan fakta dengan konsep dan variabel yang rumit.
8. 	Uji kembali setiap daftar kompetensi yang telah dibuat, agar dapat diaplikasikan.
Berdasarkan pendapat tersebut, setiap perusahaan memiliki strategi untuk mengembangkan kompetensi SDM yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan perkembangan tingkat persaingan usaha saat ini.
2.1.4.6     Dimensi Kompetensi 
Menurut Spencer and Spencer, Mitrani et, al  yang dikutip oleh Prihadi (2013: 111) terdapat 5 (lima) karakteristik kompetensi, yaitu :
1.	Motif (motives) adalah hal-hal yang seseorang pikir atau inginkan secara konsisten yang menimbulkan tindakan. Motives “drive, direct, and select” perilaku mengarah ke tindakan-tindakan atau tujuan tertentu dan menjauh dari lainnya.
Dimensi motif (motives) diukur dengan lima indikator yaitu prinsip pada hasil, prinsip efisiensi, menjaga kualitas kerja, melaksanakan monitoring/pengecekan,  bertanggung jawab terhadap pekerjaan.
2.	Sifat (traits) adalah karakteristik fisik dan respons-respons konsisten terhadap situasi atau informasi.
Dimensi sifat (traits) diukur dengan enam indikator yaitu memberikan inovasi dan kreasi, memberikan masukan, melakukan kooordinasi secara intensif, proses penyelesaian masalah, memberikan penghargaan, jaringan kerja/kemitraan.
3.	Konsep diri (self – concept) adalah mencakup sikap-sikap, values, atau self imange seseorang.
Dimensi konsep diri (self – concept) diukur dengan empat indikator yaitu bersikap positif, mampu beradaptasi dengan lingkungan, menghargai pendapat orang lain,  memiliki kepercayaan pada kemampuan sendiri.
4.	Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kopetensi yang kompleks.
Dimensi pengetahuan (knowledge)  diukur dengan empat indikator yaitu memanfaatkan teknologi, kemampuan   mengumpulkan informasi, menyaring  dan menyeleksi infromasi, menguasai keterampilan teknis.
5.	Keterampilan (skill) adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental.
Dimensi keterampilan (skill) diukur dengan lima indikator yaitu menggunakan data yang relevan, kemampuan  menganalisis data, kemampuan  menetapkan rencana kerja, melakukan antisipasi untuk perubahan, alternatif dalam mengambil keputusan
2.1.5	Promosi Jabatan
Seiring dengan tujuan peningkatan semangat kerja dan motivasi kerja karyawan, promosi dan pengembangan merupakan salah satu faktr utama bagi peningkatan prestasi kerja karyawan. Oleh sebab itu sangat penting apabila promosi dilakukan secara adil. Promosi jabatan memberikan peranan penting bagi setiap pegawai, bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-natikan oleh setiap pegawai. Karena dengan promosi ini berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan pegawai bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan yang lebih tinggi dari sebelumnya.
Werther & Davis (2009:201) mengenai promosi yaitu : 
“A promotion occurs when a employee is move from a job to another position that is higher in pay, responsibility and/or organizational level. Generally, it is given as a recognition of a person’s past performance and future promise.” Promosi merupakan suatu kejadian pada karyawan yang dipindahkan dri satu jabatan yang lebih tinggi dalam upah, tanggung jawab dan atau tingkat organisasi. 
Menurut Sikula dalam Hasibuan (2012:121) menyatakan :
“Technically, a promotion is a movement within an organization from one position to another that involves either an increase in pay or an increase in status.” Secara teknis promosi adalah suatu perpindahan didalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan baik peningkatan upah maupun status. 
Sementara itu Menurut Wahyudi (2010:197), mengemukakan bahwa :
“Suatu promosi di artikan sebagai perubahan posis /jabatan/pekerjaan dari tingkat yang lebih rendah ke posisi jabatan yang lebih tinggi. Perubahan ini biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak serta status sosial seseorang”. 
Dalam mempromosikan pegawai, setiap perusahaan harus mempunyai syarat-syarat tertentu yang lebih direncanakan dan dituangkan ke dalam program perusahaan itu. Syarat-syarat promosi menurut Hasibuan (2012:121), sebagai berikut :
	“Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility pegawai ke jabatan yang lebih tinggi di dalam satu organisasi sehingga penghasilan kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar”.

	Dari pengertian di atas, yang dikemukakan oleh para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan kejabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tanggung jawab yang lebih besar, status serta pendapatan yang meningkat. 
2.1.5.1    Manfaat Promosi Jabatan
	Promosi jabatan memeberikan banyak manfaat, bukan saja bagi pegawai sendiri, tetapi juga bagi perusahaan di mana ia bekerja. Manfaat promosi jabatan menurut Manullang (2011:109) adalah sebagai berikut :

1.	Mempertinggi Semangat Kerja Pegawai
	Bilamana promosi direalisasikan kepada pegawai yang menghasilkan prestasi kerja yang tinggi, maka ada daya perangsang bagi para pegawai untuk mempertinggi semangat kerja. Semangat kerja yang tinggi perlu bagi setiap badan usaha dan dalam hal ini sebagai akibat dari pemberian promosi jabatan yang objektif.
2.	Menjamin Stabilitas Pegawai
Keuntungan dari stabilitas pegawai telah dirasakan dan dinyatakan oleh setiap perusahaan. Salah satu  hal yang menyebabkan stabilitas pegawai adalah dengan direalisasikan promosi jabatan kepada pegawai tepat waktu dan dengan penilaian yang seobjektif mungkin.
3.	Memajukan Pegawai
Pegawai yang terampil dan memiliki prestasi yang baik harus dikembangkan. Seseorang pegawai dapat dikembangkan dengan memberikan tugas untuk menerima kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar atau dengan cara promosi.
2.1.5.2   Dasar Pertimbangan Promosi Jabatan
Program promosi hendakya memberikan informasi yang jelas, apa yang dijadikan sebagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan seseorang karyawan didalam perusahaan tersebut. Hal ini penting supaya karyawan dapat mengetahuinya dan memperjuangkan haknya.
Pedoman yang dijadikan dasar untuk mempromosikan pegawai menurut Heidjarachman (2010:114) adalah sebagai berikut : 
1.	Senioritas
Promosi jabatan yang dijalankan atas dasar senioritas atau lamanya bekerja pada perusahaan dilaksanakan dengan tujuan menghargai atau membalas jasa pegawai, namun penilaian ini dirasakan kurang objektif karena timbul pertanyaan apakah seseorang pegawai yang bekerja paling lama lebih berkualitas dari pada pegawai yang bekerja belum cukup lama. Banyak perusahaan yang merasa dasar senioritas merupakan dasar yang cukup adil karena potensi seseorang pegawai ditentukan oleh pengalaman bekerja, semakin lama seseorang pegawai bekerja maka semakin bertambah pula kecakapannya, juga sebagai penghargaan atas kesetiaan terhadap perusahaan.
2.	Keterampilan
Dalam hal ini, yang dijadikan landasan oleh perusahaan untuk melakukan promosi jabatan adalah kemampuan keahlian dari tenaga kerja bersangkutan. Dengan dasar kemampuan kerja berarti promosi dilaksanakan dalam rangka melakukan penyesuaian antara kemampuan seseorang dengan standar kemampuan dari suatu jabatan tertentu.
3.	Kombinasi Senioritas dan Keterampilan Kerja
Dasar yang dianggap paling baik dan umum digunakan adalah gabungan antara senioritas dan kecakapan kerja, sehingga dapat diharapkan unsur-unsur yang baik dari kedua dasar tersebut dapat digabungkan. Pelaksanaan promosi atas dasar senioritas dan kecakapan kerja biasanya digunakan untuk memberikan keseimbangan agar dasar yang digunakan terasa lebih jelas dan adil dan memberikan kesempatan kepada pegawai senior bahwa keberadaan pegawai diakui serta diperhatikan.
Sedangkan dasar-dasar promosi yang dikemukakan oleh Dessler (2009:298) yaitu sebagai berikut : “The four step making promotion decision : (1). Is seniority or competence that rule (2). How is competence measured (3). Is the pocess formal or informal (4). An vertical, horizontal or other. Ada empat tahap dalam memutuskan promosi yaitu pertama senioritas atau kemampuan, kedua bagaimana kemampuan tersebut diukur, ketiga apakah prosesnya formal atau informal dan keempat vertikal, horizontal atau dalam bentuk lainnya.
Mangkunegara (2011:231) menambahkan bahwa selain senioritas dan prestasi kerja, juga kombinasi antara prestasi ketja dan senioritas. Maksud dari kombinasi tersebut yaitu keduanya dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk melihat apakah karyawan itu layak dipromosikan atau tidak. Cara ini adalah dasar promosi yang terbaik dan paling tepat karena mempromosikan orang yang paling berpengalaman dan mempuyai keterampilan yang baik, sehingga kelemahan promosi yang hanya berdasarkan pengalaman atau kecakapan saja dapat teratasi.
Promosi yang berdasarkan kombinasi pengalaman dan kecakapan, memberikan kebaikan-kebaikan sebagai berikut :
1.	Memotivasi karyawan untuk memperdalam pengetahuannya bahkan memakskan diri mengikuti pendidikan formal.
2.	Moril karyawan kan semakin baik, bergairah, semangat dan prestasi kerjanya akan semakin meningkat karena ini termasuk elemen-elemen yang dinilai untuk promosi.
3.	Disiplin karyawn semakin baik sebab termasuk elemen yang juga mendapat penilaian prestasi.
4.	Memotivasi berkembangnya persaingan sehat dan dimanis di antara para karyawan.
5.	Perusahaan akan menempatkan karyawan yang terbaik pada setiap jabatan sehingga sasaran optimal akan tercapai.
Kelemahannya dalah karyawan yang kurang mampu akan frustasi bahkan mengundurkan diri dan biaya perusahaan akan semakin besar karena adanya ujian kenaikan golongan.
2.1.5.3   Syarat-syarat Promosi Jabatan
	Dalam mempromosikan pegawai, harus sudah mempunyai syarat-syarat tertentu yang telah direncanakan dan dituangkan dalam program promosi perusahaan itu. Syarat-syarat promosi ini harus diinformasikan kepada semua pegawai, agar pegawai mengetahui secara jelas. Hal ini penting untuk memotivasi pegawai untuk berusaha mencapai syarat-syarat promosi tersebut.
	Persyaratan promosi untuk setiap perusahaan tidak selalu sama, tergantung pada perusahaannya masing-masing. Syarat-syarat promosi menurut Mangkunegara (2011:25) adalah sebagai berikut :
1.	Kejujuran
Pegawai itu harus jujur pada dirinya sendiri, bawahannya, perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut, tutur kata sesuai dengan perbuatannya. Seorang pegawai tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadi.
2.	Disiplin
Pegawai itu harus disiplin pada dirinya, tugas-tugas serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun tidak. Disiplin pegawai sangat penting karena hanya dengan disiplin ini, memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal.
3.	Prestasi Kerja
Pegawai itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan, kulitas maupun kuantitas dan bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai itu dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik.
4.	Kerjasama
Pegawai dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama pegawai baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran perusahaan. Dengan demikian akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik diantara semua pegawai.
5.   Kecakapan    
Pegawai itu cakap, kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik. Dia bisa kerja secara mandiri dalam mengerjakan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat bimbingan terus menerus dari atasannya. 	
6.	Loyalitas : Pegawai itu harus loyal dalam membela perusahaan dari tindakan yang merugikan perusahaan, ini menunjukkan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif dalam perusahaan.
Sementara itu menurut Nitisemeto (2010:83), ada tiga unsur utama yang harus dipenuhi dalam menentukan syarat-syarat promosi, yaitu :
1.	Haruslah dapat dipakai untuk menetapkan siapa yang berhak untuk segera dapat dipromosikan.
2.	Syarat-syarat yang ditetapkan harus dapat menjamin bahwa pegwai yang akan dipromosikan mempunyai kemampuan untuk menjabat tingkatan yang lebih tinggi.
3.	Harus diinformasikan kepada semua pegawai agar pegawai mengetahui secara jelas hal-hal apa saja yang termasuk kedalam syarat-syarat promosi, sehingga dapat memotivasi pegawai untuk berusaha mencapai syarat-syarat promosi tersebut.
Syarat-syarat promosi belum tentu sama untuk setiap jabatan yang berlainan. Hal ini disebabkan karena kemampuan yang diperlukan untuk menduduki jabatan tersebut tidaklah sama, meskipun dalam satu jabatan yang sejenis. Selain menetapkan persyaratan promosi, dalam menjalankan program promosi perlu juga ditetapkan kriteria pegawai yang memenuhi syarat untuk dipromosikan.
2.1.5.4    Dimensi Promosi Jabatan
Yang menjadi indikator promosi jabatan menurut Sedarmayanti (2011:46) adalah sebagai berikut: 
1.	Dasar promosi, meliputi : kecakapan dalam bekerja seperti pengetahuan dan keterampilan, senioritas pegawai dan pertimbangan nepotisme.
2.	Syarat-syarat promosi meliputi : pengalaman kerja, tingkat pendidikan, loyalitas terhadap organisasi, kejujuran, tanggung jawab, prestasi kerja, disiplin kerja dan kejujuran.
3.	Azas-azas promosi meliputi : tingkat kepercayaan, keadilan, dan tingkat formasi yang disesuaikan.
2.1.6	Motivasi Kerja
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya antara lain karena dukungan dari motivasi kerja pegawai. Motivasi menjadi penggerak organisasi dalam mencapai tujuan, yang hal ini didasari oleh dua konsep dasar yaitu kebutuhan yang berasal dari orang itu sendiri dan tujuan di lingkungan di mana orang itu berada.
2.1.6.1   Pengertian Motivasi
Untuk mengetahui lebih luas tentang masalah motivasi, berikut ini akan dikemukakan beberapa pengertian tentang motivasi. Motivasi dapat ditafsirkan dan diartikan berbeda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan situasi dari masing-masing orang itu serta disesuaikan dengan perkembangan peradaban manusia. Namun ditinjau dari aspek taksonomi, motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” yang artinya bergerak. Menurut Winardi, (2010 : 1), istilah motivasi berasal dari perkataan bahasa latin, yakni movere yang berarti “menggerakkan” (to move). Dengan demikian secara etimologi, motivasi berkaitan dengan hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu. Harold Koontz dan Heinz Weihrich dalam Ndraha (2013:145) juga mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut :
Motivation is a general trem applying to the entire class of drives, desire, needs, wishes and similar forces. To say thad managers motivate their subordinates is to say that they do those things which they hope will satisfy these drives and desires and induce the subordinates to act in a desired manner.
Motivasi adalah suatu pengertian umum yang menggunakan seluruh kelas tentang dorongan, keinginan, kebutuhan, harapan dan kekuatan-kekuatan sejenisnya. Untuk mengatakan bahwa para manajer memotivasi bawahan mereka adalah dengan mengatakan bahwa mereka mengerjakan hal-hal yang mereka harapkan akan memuaskan dorongan dan keinginan ini dan mendorong bawahan untuk bertindak dengan suatu cara yang diinginkan.

Dengan demikian maka istilah motif sama artinya dengan kata-kata motive, motif, dorongan, alasan dan lain-lain. Sarwoto (2012:167) mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut :
Secara konkrit motivasi dapat diberikan batasan sebagai proses pemberian motif (penggerakkan) bekerja sebagai karyawan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien, memberi motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat kerja dan dorongan kepada orang lain untuk bekerja lebih baik.

Hal ini sejalan dengan pendapat Winardi (2011:40) yang menyatakan bahwa :
Motivasi berkaitan dengan kebutuhan. Kita sebagai manusia selalu mempunyai kebutuhan yang diupayakan untuk dipenuhi. Untuk mencapai keadaan termotivasi, maka kita harus mempunyai tindakan tertentu yang harus dipenuhi, dan apabila kebutuhan itu terpenuhi, maka muncul lagi kebutuhan-kebutuhan yang lain hingga semua orang termotivasi.

Dihubungkan dengan arti kata asal motivasi tersebut menunjukkan bahwa suatu motif merupakan keadaan kejiwaan yang mendorong atau menggerakkan seseorang untuk bersikap dan berperilaku guna mencapai tujuan, baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu secara garis besar dapat dikatakan bahwa motivasi setidaknya mengandung tiga komponen utama yakni kebutuhan, motif dan tujuan.
Menurut Vroom dalam Ndraha (2013:147) mengemukakan bahwa:
Motivasi adalah produk tiga faktor, Valence (V), menunjukan seberapa kuat keinginan seseorang untuk memperoleh suatu reward, misalnya jika hal yang paling didambakan oleh seseorang pada suatu saat promosi, maka itu berarti baginya promosi menduduki valensi tertinggi; Expectancy (E), menunjukkan kemungkinan keberhasilan kerja (performance probability). Probability itu bergerak dari 0 (nol, tiada harapan) ke 1 (satu, penuh harapan). Instrumentality (I), menunjukkan kemungkinan diterimanya reward jika pekerjaan berhasil.

Sedangkan Atkinson (dalam Zenzen, 2010:14) mengemukakan pendapatnya tentang motivasi sebagai berikut:
Motivational strength, according to Atkinson is a function of three variables which expressed as follows; Motivation = f (motive x expectancy x incentive) the term of equation mean :
1.	Motive refers to general dispotion of the individual to strive for the satisfaction of the need. It represent the urgency of the need for fulfilment.
2.	Expectancy is the subjective calculation of the probability that a given act wills succehoped for by obtaining the goal.
3.	Incentive is the subjective calculation of the value of the reward hoped for by obtaining the goal

Kekuatan motivasi itu, menurut Atkinson adalah suatu fungsi dari tiga variabel yang dijelaskan sebagai berikut : Motivasi = f (motif x pengharapan x insentif). Istilah tersebut berarti sama dengan :
1.	Motif menunjukkan kecenderungan yang umum dari individu untuk mendorong pemuasan kebutuhan. Ia mewakili kepentingan tentang pemenuhan kebutuhan.
2.	Pengharapan adalah kalkulasi subyektif tentang kemungkinan tindakan tertentu yang akan berhasil dalam memuaskan kebutuhan (mencapai tujuan).
3.	Insentif adalah kalkulasi subyektif tentang nilai pengharapan bagi pencapaian tujuan.

Bertolak dari pendapat para ahli tersebut maka yang dimaksudkan dengan motivasi kerja adalah keseluruhan fungsi dari motif, pengharapan, insentif yang dapat menimbulkan suatu kekuatan berupa dorongan kerja bagi seseorang sehingga tujuan organisasi tercapai secara efektif.
2.1.6.2   Teori-Teori Motivasi
Secara garis besar teori-teori motivasi dapat diklasifikasikan ke dalam dua kategori, yaitu teori kepuasan (content theory) yang memusatkan pada apa-nya motivasi, dan teori motivasi proses (process theory) yang memusatkan pada bagaimana-nya motivasi. Berikut ini akan dibahas masing-masing teori motivasi dimaksud. (Robbins dalam Mukaram dan Murwansyah (2011 : 135)
1.	Teori kepuasan (content theory)
Dasar pendekatan teori kepuasan adalah kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan individu bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu. Pusat perhatian teori ini adalah pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilakunya. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang mendorong semangat kerja seseorang. Teori motivasi yang termasuk ke dalam teori kepuasan adalah teori motivasi dari Frederick Winslow Taylor, Maslow’s Hierarchy of need therory, Herzberg’s two-factor theory, Douglas Mc Gregor dan Mc Clelland’s achievement theory.
2.	Teori proses (process theory)
Teori ini pada dasarnya ditujukan untuk menjawab pertanyaan bagaimana menguatkan, mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu agar setiap individu bekerja sesuai dengan keinginan perusahaan atau organisasi. Bila diperhatikan secara mendalam, teori ini merupakan proses sebab akibat bagaimana seseorang bekerja serta hasil apa yang akan diperolehnya. Jika bekerja baik saat ini, maka hasilnya akan diperoleh baik untuk hari esok. Jadi hasil yang akan dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan.
Ego manusia cenderung selalu menginginkan hasil kerja yang baik, dan oleh karena itu penggerak yang dapat memotivasi semangat kerja seseorang terkandung dari harapan yang akan diperolehnya pada masa depan. Artinya bila harapan menjadi kenyataan seseorang akan meningkatkan gairah kerjanya, demikian sebaliknya bila harapan tidak  menjadi kenyataan akan timbul kemalasan untuk melakukan pekerjaan. Yang termasuk ke dalam teori motivasi proses adalah : teori harapan (expectancy theory) dari Vroom, teori keadilan (equity theory) dari Robert H. Wood, dan teori pengukuhan (reinforcement theory) dari Dessler.      
2.1.6.3   Bentuk-Bentuk Motivasi
	Motivasi adalah dorongan untuk mencapai tujuan tertentu. Dorongan itu bisa saja berbentuk antusiasme, harapan dan semangat. Semua yang dilakukan setiap hari senantiasa dibayangi oleh adanya motivasi. Misalnya, seorang pegawai yang bekerja tentu saja memiliki motivasi bekerja, begitu pula seorang atlet memiliki motivasi bertanding, seorang pelajar dengan motivasi belajar, dan lain sebagainya.
	Menurut Ranupandojo dan Husnan (2013:78) terdapat beberapa bentuk motivasi yang dapat diterapkan dalam lingkungan kerja, yaitu :

1.	Teguran atau Kritik
	Menegur berarti mengingatkan bila seseorang tidak mencapai standar agar dia dapat mencoba kembali mencapai standar tersebut. Di dalam menegur, seorang motivator harus dapat memperlihatkan kesalahan apa yang terjadi, memiliki cukup fakta dan disertai perasaan sang motivator, apakah marah, tersinggung ataupun frustrasi. Mengkritik adalah sebuah tindakan yang sulit kalau melihat prinsip-prinsip berkomunikasi yang diungkapkan oleh Dale Carnegie, yaitu jangan mengkritik, mencerca atau mengeluh, sebaliknya berikan penghargaan yang jujur dan tulus. Jadi sebisa mungkin jangan menyampaikan kritik, tetapi berikan saran-saran berharga yang membangun.
2.	Amarah
	Amarah adalah emosi yang digunakan oleh pembicara-pembicara untuk memukau pendengarnya. Amarah seorang jenderal digunakan untuk membangkitkan kemarahan seluruh tentaranya untuk membangkitkan semangat juang seluruh tentaranya. Amarah seorang manajer untuk menegaskan kembali standar keunggulan mutu perusahaan.
3.	Tantangan
	Adalah target yang tidak mustahil untuk dilakukan dengan melihat keterbatasan-keterbatasan yang ada. Tantangan yang realistis mampu membangkitkan antusiasme dari staff atau tim untuk memberikan performa terbaik yang semakin baik lagi.
4.	Kecacatan Tubuh ; Di dalam buku-buku banyak yang mengisahkan orang-orang cacat yang berhasil berjaya di bidangnya. Sebagai contoh Andrea Bocelli, penyanyi suara tenor yang sangat terkenal meskipun tidak dapat melihat. Setelah memperoleh keberhasilan, mereka tidak tinggal diam tetapi selalu memotivasi orang lain apalagi yang mengalami cacat tubuh untuk terus berusaha mencapai keberhasilan dan tidak selalu melihat kekurangan yang mereka miliki.
5.	Kepercayaan dan Tanggung jawab
	Secara umum, beberapa orang akan terpengaruh untuk berusaha jika diberikan tanggung jawab karena tanggung jawab adalah wujud otoritas yang membuat perubahan atau mengambil keputusan. Lebih jauh lagi, memberikan tanggung jawab berarti memberikan kesempatan kepada seseorang untuk membuktikan kemampuannya.
6.	Materi
	Memberikan materi adalah untuk memenuhi kebutuhan dasar manusia (Teori Maslow). Materi dapat berupa gaji yang pantas, fasilitas, kendaraan, rumah, dan lain sebagainya.
	Motivasi mempunyai peranan yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja pegawai. Tanpa adanya motivasi atau dorongan untuk bekerja pada diri pegawai, maka pekerjaan yang diberikan pimpinan dan menjadi tanggung jawab pegawai tidak akan terselesaikan. Seorang pimpinan harus dapat menentukan jenis motivasi apa yang cocok bagi pegawai, dikarenakan sebagai seorang individu pegawai diliputi oleh berbagai macam kebutuhan yang harus dipenuhi. Berdasarkan hal tersebut, menurut Ranupandojo dan Hasnan (2013:4), motivasi dapat dibedakan menjadi 2 (dua) jenis, yaitu “motivasi positif dan motivasi negatif”.
1.	Motivasi Positif
	Motivasi positif adalah proses untuk mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang diinginkan. Cara yang dapat digunakan dalam pemenuhan kebutuhan pegawai dengan menggunakan motivasi positif adalah dengan pemberian insentif. Adanya pemberian insentif ini dapat digolongkan menjadi 2 (dua) golongan, yaitu :
a.	Material Insentif
	Material insentif adalah semua daya dorong atau perangsang yang diberikan kepada pegawai yang dapat dinilai dengan uang, termasuk didalamnya gaji, tunjangan, hadian dan sebagainya.
b.	Nonmaterial Insentif
	Nonmaterial insentif adalah segala jenis daya dorong atau perangsang yang diberikan kepada pegawai yang tidak dinilai dengan uang. Beberapa hal yang termasuk didalamnya antara lain pemberian fasilitas, pemberian penghargaan, pendidikan dan pelatihan, penempatan yang tepat, kondisi kerja yang baik, pimpinan yang adil dan bijaksana, kesempatan untuk maju.
2.	Motivasi Negatif
	Motivasi negatif merupakan proses untuk mempengaruhi orang lain dengan cara menakuti atau mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan yang menghasilkan suatu tujuan yang kurang baik. Karena disertai pemaksaan, ancaman, misalnya menakuti dengan penurunan pangkat,pemotongan gaji, dan sebagainya.
Berdasarkan pengertian di atas, pimpinan dalam memberikan motivasi kepada bawahannya harus mampu menggunakan kedua jenis motivasi ini, serta pimpinan dalam menggunakan kedua jenis motivasi ini harus mampu menyesuaikan dengan tempat dan siapa yang diberikan motivasi. Pelaksanaan pemberian motivasi positif dalam rangka pemenuhan tujuan jangka panjang yang menghasilkan pekerjaan yang baik dengan semangat kerja yang tinggi, sedangkan untuk motivasi negatif dalam rangka pemenuhan jangka pendek dengan menghasilkan pekerjaan yang baik hanya sesaat dengan semangat kerja yang kian hari kian menurun.
2.1.6.4   Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
	Helleriegel dan Slocum dalam Husnan (2013:91)  mengklasifikasikan tiga faktor utama yang mempengaruhi motivasi yaitu, “perbedaan karakteristik individu, perbedaan karakteristik pekerjaan, dan perbedaan karakteristik lingkungan kerja atau organisasi”.
	Karakteristik individu yang berbeda jenis kebutuhan, sikap dan minat menimbulkan motivasi yang bervariasi, misalnya pegawai yang mempunyai motivasi untuk mendapatkan uang sebanyak-banyaknya akan bekerja keras dengan resiko tinggi dibanding dengan pegawai yang mempunyuai motivasi keselamatan, dan akan berbeda pada pegawai yang bermotivasi untuk memperoleh prestasi.
	Setiap pekerjaan yang berbeda membutuhkan persyaratan keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan tipe-tipe penilaian yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik yang melekat pada pekerjaan itu membutuhkan pengorganisasian dan penempatan orang secara tepat sesuai dengan kesiapan masing-masing pegawai.
	Setiap organisasi juga mempunyai peraturan, kebijakan, sistem pemberian hadiah, dan misi yang berbeda-beda yang akan berpengaruh pada setiap pegawainya. Motivasi seseorang dipengaruhi oleh stimuli kekuatan intrinsik yang ada pada diri seseorang/individu yang bersangkutan, stimuli eksternal mungkin juga dapat mempengaruhi motivasi, tetapi motivasi itu sendiri mencerminkan reaksi individu terhadap stimuli tersebut.
	Selanjutnya faktor intrinsik dapat berupa kepribadian, sikap, pengalaman, pendidikan atau berbagai harapan, cita-cita yang menjangkau masa depan. Seseorang sering melakukan tindakan untuk suatu hal dalam mencapai tujuan, maka motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan, dan itu jarang muncul dengan sia-sia. Kata butuh, ingin, hasrat dan penggerak semua sama dengan motive yang asalnya dari  kata motivasi. Jadi dengan demikian dapatlah disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan motivasi adalah daya penggerak seseorang untuk melakukan tindakan.
	Pencapaian tujuan organisasi dipengaruhi oleh produktivitas para pegawai. Sedangkan produktivitas sangat dipengaruhi oleh motivasi kerja para pegawai untuk mencapai tujuan tersebut. Oleh karena itu pimpinan organisasi harus berusaha agar para pegawai mempunyai motivasi yang tinggi didalam menjalankan tugasnya. Identifikasi faktor-faktor dan keadaan yang mungkin mempengaruhi motivasi para pegawai adalah realita yang harus dipahami oleh manajemen sehingga mereka dapat memotivasi para pegawai.
	Sabna (2011:28) mengatakan bahwa, “motivasi kerja yang merupakan suatu sistem dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu individu, karakteristik pekerjaan, dan karakteristik situasi kerja”.
1.	  Karakteristik Individu
Sabna (2011:28) mendefinisikan, “karakteristik individu sebagai minat, sikap, dan kebutuhan yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja”. Dengan demikian dapat diketahui bahwa karakteristik individu meliputi minat dan sikap terhadap dirinya, pekerjaannya dan kebutuhan yang diinginkannya.
Menurut Notoatmodjo (2013:84) pengertian minat adalah “sikap secara nyata menunjukkan adanya kesesuaian reaksi terhadap stimulus tertentu yang dalam kehidupan sehari-hari merupakan reaksi yang bersifat emosional”. Minat seseorang merupakan salah satu faktor yang menentukan kesesuaian seseorang dengan pekerjaannya.
Menurut Azwar (2015:39) “sikap adalah sebagai suatu reaksi atau perasaan mendukung (favoravle) dan perasaan tidak mendukung (unfavorable)”. Dapat dikatakan pula bahwa sikap adalah kecenderungan bertindak dari individu, berupa reaksi tertutup terhadap stimulus tertentu.
2.	Karakteristik Pekerjaan
Suatu pekerjaan yang intrinsik memuaskan akan lebih memotivasi kebanyakan orang, dari pekerjaan yang tidak memuaskan. Menurut Herzberg ada dua rangkaian kondisi yang mempengaruhi seseorang di dalam pekerjaannya. Rangkaian kondisi yang pertama disebut faktor penyebab kepuasan, sedangkan yang kedua disebut faktor penyebab ketidakpuasan.
Faktor penyebab kepuasan menyangkut pencapaian hasil, pengakuan, tanggung jawab, dan kemajuan. Penyebab kepuasan ini berkaitan dengan sifat pekerjaan dan imbalan yang dihasilkan langsung dari prestasi tugas pekerjaan. Sedangkan faktor penyebab ketidakpuasan meliputi faktor-faktor seperti gaji, kondisi kerja dan kebijakan perusahaan, di mana faktor ini timbul disebabkan oleh hubungan seseorang dengan lingkungan organisasi (suasana pekerjaan) di mana pekerjaan tersebut dilaksanakan.
3.	Karakteristik Situasi Kerja
Faktor karakteristik situasi kerja terdiri dari dua hal yaitu lingkungan terdekat dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan. Motivasi kerja merupakan persoalan umum pada setiap unit kerja, baik itu berhubungan kepuasan kerja, kesetiaan ataupun ketenangan bekerja, dan disiplin kerja. As’ad (2013:96) mengemukakan pendapatnya tentang faktor-faktor yang dapat menimbulkan motivasi kerja adalah :
a.	Faktor hubungan antar pegawai, antara lain: (a) hubungan antara manajer dengan pegawai, (b) faktor fisik dan kondisi kerja, (c) hubungan sosial di antara pegawai, (d) sugesti dari teman sekerja, (e) emosi dan situasi kerja.
b.	Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan sikap orang terhadap pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja, dan jenis kelamin.
c.	Faktor luar (extern), yang berhubungan dengan keadaan keluarga pegawai, rekreasi, pendidikan (training, up grading dan sebagainya).
2.1.6.5   Dimensi Motivasi
Teori Prestasi (Achievement Theory) dari Mc. Clelland dalam Mangkunegara (2011:67)  berpendapat bahwa pegawai mempunyai cadangan energi potensial. Bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia. Mc Clelland mengelompokan tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja yaitu :
1.	Kebutuhan untuk berprestasi (Need for Achievement), yaitu yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan berprestasi tinggi cenderung untuk berani mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang lebih baik lagi. Hal ini dapat dilakukan apabila pegawai tersebut mendapatkan jaminan atas pekerjaannya, adanya penghargaan terhadap prestasi kerjanya, mendapatkan promosi jabatan, adanya kesempatan untuk meningkatkan kemampuan, adanya kesempatan untuk beraktivitas, adanya kesempatan untuk mengerjakan hal-hal baru, mendapatkan reward terhadap prestasi yang sudah dilakukan, dan mendapatkan sanksi apabila pegawai tersebut berbuat kesalahan.
2.	Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for Affiliation), yaitu yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain, dapat bekerjasama dengan orang lain.
3.	Kebutuhan untuk kekuasaan (Need for Power), yaitu yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain.  
2.1.7    Kinerja Pegawai
Istilah kinerja berasal dari performance atau actual performance yaitu penampilan kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja adalah penampilan kerja secara kualitas dan kuantitas yang disuguhkan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pegawai dapat dilihat dari segi kecakapan, keterampilan, pengetahuan dan kesungguhan pegawai yang bersangkutan. Karena kelangsungan hidup suatu oganisasi tergantung salah satu di antaranya kinerja pegawainya dalam melaksanakan pekerjaan, karena pegawai merupakan unsur penting yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan organisasi menjadi kurang efektif apabila kinerja pegawai tidak maksimal dan hal ini akan menimbulkan pemborosan bagi oganisasi itu sendiri. Oleh sebab itu prestasi kerja (kinerja) pegawai harus benar-benar diperhatikan.
2.1.7.1    Pengertian Kinerja Pegawai
Mangkunegara (2011:67) mendefinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai berikut: “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sementara itu Bernardin dan Russel dalam Gomez (2003:379), mengatakan bahwa “Kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja yang dinilai dari out put”. Timpe (2011:ix), mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah: “Tingkat kinerja individu, yaitu hasil yang diinginkan dari perilaku individu.  
Disamping itu, kinerja (performance) diartikan sebagai hasil kerja seseorang pegawai, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit  dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).    
Dari pengertian di atas dapat memberikan gambaran yang jelas bagaimana seseorang pegawai yang dapat dikatakan berprestasi dan bagaimana seorang pegawai yang kurang berprestasi. Seorang pegawai yang berprestasi apabila ia dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugasnya didasarkan atas kecakapan, profesionalisme, memiliki pengalaman yang cukup untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut, tanggung jawab, memperhatikan ketentuan waktu serta dilaksanakan dengan tidak melanggar aturan yang berlaku.
Donnelly, Gibson and Ivancevich dalam Rivai dan Sagala (2014:25) menyatakan kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. Hersey dan Blanchard (2011:179) mendefinisikan kinerja sebagai hasil-hasil yang telah dicapai seseorang dengan menggunakan media tertentu. Definisi ini menekankan bahwa seseorang pegawai tidak dapat sukses mencapai kinerjanya tanpa bantuan suatu media berupa sarana lainnya yang berpengaruh kepada dirinya baik intrinsik maupun ekstrinsik. Prawirosentono (2010:11) Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam menggerakkan perusahaan/organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam perusahaan untuk berkinerja dengan baik. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain apabila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja seorang karyawan akan baik apabila karyawan mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan (expectation) masa depan lebih baik. Dengan demikian diperlukan adanya penilaian kinerja yang dapat diperoleh melalui manajemen kinerja yang efektif untuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan.
2.1.7.2  Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi untuk menilai kinerja pegawainya. Tujuan dilakukan penilaian kinerja secara umum adalah untuk memberikan umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Saat ini dengan lingkungan bisnis yang bersifat dinamis penilaian kinerja merupakan sesuatu yang sangat berarti bagi organisasi. Organisasi dituntut memilih kriteria secara subyektif maupun obyektif. Kriteria kinerja secara obyektif adalah evaluasi kinerja terhadap standar-standar spesifik, sedangkan ukuran secara subyektif adalah seberapa baik seorang karyawan bekerja secara keseluruhan.
Penilaian kinerja (Performance Appraisal) menurut Mathis dan Jackson (2011:81) adalah proses evaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan ketika dibandingkan dengan satu set standard dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para pegawai. Penilaian kinerja disebut juga sebagai penilaian pegawai, evaluasi pegawai, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja dan penilaian hasil pedoman. Penilaian kinerja menurut Armstrong (2010:56) adalah sebagai berikut : ukuran dihubungkan dengan hasil, hasil dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan, ukuran obyektif dan observabel, data dapat diukur, ukuran dapat digunakan dimanapun.
Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan bagian yang terintegrasi dengan manajemen kinerja. Dengan menerapkannya maka kinerja sesuai dengan objektif tiap-tiap unit organisasi dan tujuan strategis perusahaan. Spencer (2010:98) menyatakan bahwa banyak peneliti menulis faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai meliputi unsur-unsur kompetensi dasar pegawai : orientasi pada hasil, dampak dan pengaruh, pemikiran konseptual, pemikiran analitis, inisiatif, percaya diri, pengertian antar pribadi, orientasi pelayanan pelanggan, kepemimpinan, mencari informasi dan kerja sama. Dari pengertian yang disampaikan Spencer tersebut dapat dikatakan bahwa prestasi kerja atau kinerja seseorang tidak dapat dipisahkan dari faktor-faktor lain yang berhubungan dengan kinerja atau faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi baik buruknya kinerja seseorang. Pendapat mengenai hal-hal yang dapat berhubungan atau berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinyatakan melalui teori atribusi yang bersifat internal atau disposisional (dihubungkan dengan sifat-sifat orang) dan yang bersifat eksternal atau situasional (yang dapat dihubungkan dengan lingkungan seseorang). Faktor-faktor internal yang dimaksudkan adalah kemampuan, upaya (motivasi), kesulitan tugas atau nasib baik. Faktor eksternal lebih banyak dikaitkan dengan situasi di luar jangkauannya, juga faktor lain seperti perilaku, sikap, tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, kendala sumber daya, keadaan ekonomi dan lain sebagainya.
2.1.7.3    Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Timpe dalam Sofyan (2014:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu :
1.	Faktor Internal : Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pegawai dapat mempengaruhi kinerja pegawai sehari-hari.
2.	Faktor Eksternal
Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pegawai.  
Timpe menyatakan bahwa faktor eksternal yang menentukan tingkat kinerja pegawai adalah lingkungan, perilaku manajemen, desain jabatan, penilaian kerja, umpan balik dan administrasi pengupahan. 
Lingkungan dapat diartikan sebagai pola kerja, supervisi, kolega, kondisi kerja, evaluasi dan pelatihan. Perilaku manajemen dapat diartikan sebagai suasana dan penampilan kerja yang ditampilkan dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Desain jabatan erat kaitannya dengan rancangan atau perencanaan jabatan yang telah disusun sebelumnya sehingga menunjang pelaksanaan kerja. Penilaian kerja dapat diartikan dengan suatu cara mengevaluasi penampilan dan kemampuan kerja yang telah dilakukan, diarahkan pada pemberian balas jasa atau penghargaan lainnya kepada pegawai. Dengan adanya umpan balik dari luar individu maka dapat dijadikan cermin dalam meninjau kinerja pegawai. Administrasi pengupahan dimaksudkan sebagai distribusi balas jasa yang dilakukan sebagai upaya meninjau kinerja pegawai.      
Sementara itu menurut Mangkunegara (2011:67) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (prestasi kerja) adalah :
1.	Faktor kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge x skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2.	Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental pegawai harus sikap mental yang secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang pegawai harus siap secara mental, mampu secara fisik, memahami secara fisik, memahami tujuan utama dari target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.
Sikap mental yang siap secara psikofisik terbentuk karena pegawai mempunyai “MODAL dan KREATIP”. MODAL merupakan singkatan dari M = Mengolah, O = Otak, D = Dengan, A = Aktif, L = Lincah, sedangkan KREATIP merupakan singkatan dari K = Keinginan maju, R = Rasa ingin tahu tinggi, E = Energik, A = Analisis sistematik, T = terbuka dari kekurangan, I = Inisiatif tinggi dan P = Pikiran luas. Dengan demikian pegawai tersebut mampu mengolah otak dengan aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, energik, analisis sistematis, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif tinggi, dan pikiran luas terarah.
2.1.7.4     Dimensi Kinerja 
Armstrong (2010:62), menyatakan “Performance measure may refer to such matters as income generation, sales, output, units processed, productivity, costs, delivery-to-time, take up a service, speed of realition on turnround, achievement of quality standards or customer/client reactions”. Pendapat lain dikemukakan oleh Mitchell dalam Sedarmayanti (2012:59) yang memberikan sejumlah ruang lingkup aspek-aspek yang dinilai dalam menilai kinerja seseorang yaitu : kualitas pekerjaan (Quality of work), ketepatan (promptness), inisiatif (initiative), kemampuan (capability) dan komunikasi (communication).
Sementara itu Mainer dalam As’ad (2013:65), mengemukakan bahwa: “Aspek yang biasanya digunakan dalam penilaian kinerja adalah kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegangnya, absensi dan keselamatannya dalam menjalankan tugas pekerjaanya”. 
Lebih lanjut Gomez (2011:135), mengungkapkan bahwa aspek-aspek kinerja yang dinilai dari seorang pegawai meliputi:
1.	Kuantitas pekerjaan (quantity of work) yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang telah ditentukan.
2.	Kualitas pekerjaan  (quality of work) yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3.	Pengetahuan jabatan (job knowledge) yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan.
4.	Kreativitas  (creativeness) yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan keterampilan.
5.	Kerja sama (cooperation) yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain.
6.	Kesadaran dan dapat dipercaya (dependebality) yaitu kesadaran dan dapat dipercayakan dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.
7.	Inisiatif (initiative) yaitu semangat untuk menyelesaikan tugas-tugas baru dalam memperbesar tangung jawabnya.
8.	Kualitas diri (personal quality) yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah tamahan, dan integritas pribadi.
Bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS), penilaian kinerja diatur dalam PP 10 tahun 1979 melalui Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan atau DP3. Komponen penilaian dalam DP3 antara lain adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakasa, dan kepemimpinan bagi PNS yang menduduki jabatan. Namun seiring dengan derasnya arus reformasi birokrasi, sistem penilaian kinerja PNS melalui DP3 dinilai tidak lagi komprehensif untuk dijadikan sebagai alat pengukur kinerja. DP3 yang diberlakukan sekarang lebih ditekankan kepada aspek perilaku PNS dan tidak dapat mengukur secara langsung produktivitas dan hasil akhir kerja PNS. Selain itu penilaian DP3 acapkali memiliki bias dan subjektifitas yang tinggi. Seringkali pemberi nilai dalam DP3 akan memasukkan pendapat pribadinya sehingga nilai yang didapatkan akan bervariasi tergantung pada penilai.
Berdasarkan itulah maka diadakan penyempurnaan DP3 dengan penilaian prestasi kerja PNS. Berbeda dengan DP3,  penilaian prestasi kerja terdiri dari dua unsur yaitu Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja dimana bobot nilai unsur SKP sebesar 60% dan perilaku kerja sebesar 40%. Penilaian SKP meliputi aspek-aspek seperti kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya sementara penilaian perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian prestasi kerja PNS dilakukan berdasarkan prinsip : objektif, terukur, akuntabel, partisipatif, dan transparan.
Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil dibuat sebagai pengganti DP3, bertujuan untuk menjamin objektivitas pembinaan PNS yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi kerja dan sistem karier yang dititik beratkan pada sistem prestasi kerja.
Setiap PNS wajib menyusun Sasaran Kerja Pegawai (SKP) yang memuat tugas jabatan dan target yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan dapat diukur. SKP harus disetujui dan ditetapkan oleh pejabat penilai setiap tahun pada bulan Januari.
Penilaian SKP meliputi aspek kuantitas, kualitas,waktu, dan/atau sesuai dengan karakteristik, sifat, dan jenis kegiatan pada masing-masing unit kerja. Aspek Kuantitas meliputi prosentase realisasi output dibagi target output. Aspek kualitas adalah persentase realisasi kualitas per target kualitas. Aspek penilaian waktu persentase realisasi waktu dibagi target waktu. Aspek biaya adalah persentase rencana biaya dibagi target biaya. Setiap instansi dalam menyusun dan menetapkan standar teknis kegiatan sesuai dengan karakteristik, sifat, jenis kegiatan, dan kebutuhan tugas masing-masing.
Penilaian perilaku kerja meliputi aspek: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian kepemimpinan hanya dilakukan bagi PNS yang menduduki jabatan struktural.
Jadi dapat ditarik kesimpulan indikator-indikator kinerja menurut PP Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil meliputi :

1.	Sasaran Kerja Pegawai (SKP)
a.	Kuantitas adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.
b.	Kualitas adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.
c.	Waktu adalah ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai.
d.	Biaya adalah besaran jumlah anggaran yang digunakan setiap hasil kerja. (Biaya hanya untuk PNS yang memiliki jabatan struktural)
2.	Penilaian Perilaku Kerja
a.	 Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja PNS dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain.
b.	 Integritas adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi.
c.	 Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.
d.	 Disiplin adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin.
e.	 Kerja sama adalah kemauan dan kemampuan PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.
f.	 Kepemimpinan adalah kemampuan dan kemauan PNS untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi. (Kepemimpinan hanya untuk PNS yang memiliki jabatan struktural).
1.	Penilaian Prestasi Kerja dilakukan dengan cara menggabungkan  penilaian SKP dengan penilaian Perilaku Kerja. Bobot nilai unsur SKP 60% dan Perilaku kerja 40%. Penilaian prestasi kerja dilakukan oleh pejabat penilai sekali dalam 1 tahun, dilakukan pada bulan Desember. Nilai Prestasi Kerja PNS dinyatakan sebagai angka dan sebutan sebagai berikut:
2.	N ≥ 91 ,  sangat baik.
3.	90 ≥ N ≥ 76, baik.
4.	75 ≥ N ≥ 61, cukup.
5.	60 ≥ N ≥ 51, kurang.
6.	50 ≥ N, buruk.
Pada penelitian ini penulis mengambil dimensi kinerja pegawai berdasarkan pengukuran kinerja pegawai menurut Peraturan Pemerintah Nomor 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil yang memiliki indikator-indikator sebagai berikut:
1.	Kuantitas adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.
2.	Kualitas adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.
3.	Waktu adalah ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai.
4.	Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja PNS dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain.
5.	Integritas adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi.
6.	Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.
7.	Kerja sama adalah kemauan dan kemampuan PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.
8.	Disiplin adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin.
2.1.8   Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu disampaikan untuk melihat perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya melalui variabel-variabel penelitian yang digunakan, sehingga dapat memberikan gambaran atau originalitas temuan, maka disajikan secara lengkap pada Tabel 2.1 di bawah yang merangkum argumentasi penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dan dibandingkan dengan metode maupun teknik analisis pada setiap variabel maupun dimensi yang digunakan sebagai parameter di dalam penelitian ini.
Tabel 2.1
Penelitian-Penelitian Terdahulu
No	Judul Penelitian dan Peneliti (Tahun)	Hasil Penelitian	Persamaan dengan penelitian ini	Perbedaan dengan penelitian ini 
1	Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia di Sektretariat DPRD Prov. Jawa TengahRidwan (2010)	Hasil penelitian menunjukkan pengaruh positif dan signifikan antara variable independent (budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi kerja) dengan kinerja pegawai, baik secara individu maupun secara bersama-sama. 	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi  dan  disiplin kerja sebagai variabel bebas Variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
2	Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan Dikaji Menurut Teori Alderfer (Studi di PT. BPR Gunung Ringgit Malang)Dion Yanuarmawan (2012)	Hasil penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa variabel Promosi Jabatan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel Motivasi Kerja	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai dan promosi jabatan	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi  dan  disiplin kerja sebagai variabel bebas  serta variabel motivasi 
3	Analisis Hubungan Motivasi dan Kepemimpinan dengan Kinerja Pejabat Struktural di Lingkungan Sekretariat Negara Cecep Sutiawan (2001)	Hasil penelitian menunjukkan kondisi motivasi secara umum cenderung memuaskan, kondisi kepemimpinan secara umum cenderung tinggi, kondisi kerja secara umum cenderung tinggi, terdapat hubungan positif antara motivasi dengan kinerja dan terdapat hubungan positif tetapi tidak signifikan antara kepemimpinan dengan kinerja	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi  dan  disiplin kerja sebagai variabel bebas Variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
4	Pengaruh Kompetensi, Motivasi, komunikasi dan KesejahteraanTerhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Untung Sriwidodo dan Agus Budhi Haryanto (2012)	Kompetensi, motivasi, komunikasi dan kesejahteraan berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas pendidikan baik secara parsial maupun simultan	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai Variabel bebas kompetensi 	Dalam penelitian ini di tambah disiplin kerja dan promosi jabatan sebagai variabel bebas Variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
5	Influence Of Employees Motivation On Organizational Performance In Government Ministries In Kenya: A Case Of Ministry Of Agriculture, Livestock And FisheriesMumbi, E. & Makori, M (2015)	The study established that the management of the organization did not properly plan and manage career programs for employees who work in different job categories. The training they receive has not improved their commitment to the organization and affected their job performance. The study also recommends that performance appraisals should help to identify the weak areas of employees so that feedback would help them to improve their performances. Therefore, a similar study could be done with a different organization as a case study. 	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai dan motivasi 	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan sebagai variabel bebas 
6	Hubungan Antara Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pejabat Struktural di Badan Kepegawaian Negara Ulida L. Toruan (2004)	Hasil penelitian mengindikasikan bahwa kinerja akan meningkat apabila pejabat struktural memiliki kompetensi yang sesuai dengan yang dibutuhkan dalam kinerja pejabatstruktural BKN. Pengujian hubungan motivasi dan kinerja diketahui bahwa secara keseluruhan terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi pejabat struktural dengan kinerjanya. 	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai Variabel bebas kompetensi 	Dalam penelitian ini di tambah disiplin kerja  dan  promosi jabatanVariabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
7	Analisis tentang Motivasi kerja, Kemampuan Kerja dan Kinerja Pegawai Sekretariat Negara Republik Indonesia Agus Widodo (2002)	Hasil penelitian menunjukkan bahwa antara motivasi kerja dan kemampuan kerja secara bersama-sama dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan kuat. 	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan sebagai variabel bebas Variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
8	Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Madya Bandung Nyoto Subekti (2010)	Kompensasi  dan kinerja memiliki hubungan positif dan kuat dengan nilai tertinggi, motivasi dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan sedang, disiplin kerja dengan kinerja memiliki hubungan yang positif dan kuat dan antara kompensasi, motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan bersama-sama dengan memiliki hubungan yang positif dan kuat 	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai Variabel bebas kompensasi	Dalam penelitian ini di tambah kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan Variabel motivasi dalam penelitian ini sebagai variabel antara
9	Effect of Remuneration on Employees Performance in the Ministry of Internal Security: A Case of Kisii CountyOnyancha Nyanumba Wilfred, et.,al (2014)	The human resource factor (particularly remuneration) lied at the very heart of the reform program. Subsequently, the need arose to undertake an empirical study to determine the effect of remuneration on employees’ performance at the Ministry of Internal Security.	Menganalisis variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini ditambah variabel kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan
10	The Importance Of Motivation Factors On Employee Performance In Kosovo MunicipalitiesNaim Ismajli, et.,al (2015)	The data and results will provide additional information for managers of rural and urban municipalities of the Republic of Kosovo about their drafting strategies for a more efficient management of human resources which will increase the quality of services at the local level and beyond.	Menganalisis variabel kinerja pegawai dan motivasi	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan
11	Influence of Compensation and Reward on Performance of Employees at Nakuru County GovernmentSheila Wambui Njoroge & Josephat Kwasira (2015)	The findings indicated that there was a strong relationship compensation and reward on employee performance in the county government of Nakuru. The researcher therefore recommended training needs and other nonmonetary rewards practices in order to enhance employee performance	Menganalisis variabel kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan
12	Pengaruh Motivasi dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Sekretariat Daerah Propinsi RiauSusi Hendriani1Fitri Hariyandi(2014)	Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi dan variabel komunikasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya secara parsial motivasi berpengaruh positif seignifikan terhadap kinerja pegawai. Komunikasi secara persial juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai dilingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Riau	Menganalisis variabel kinerja pegawai 	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi, disiplin kerja  dan  promosi jabatan
13	Pengaruh Lingkungan Organisasi, Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pertanahan Kota Banda AcehDannie Gunawan, Mukhlis Yunus, Amri (2013)	Lingkungan organisasi, kompensasi dan disiplin kerja baik secara simultan maupun parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kota Banda Aceh, hal ini mengindikaskan bahwa faktor Lingkungan organisasi, kompensasi dan disiplin kerja dapat mempengaruhi terhadap peningkatan kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kota Banda Aceh serta motivasi kerja secara signifikan juga berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kota Banda Aceh	Menganalisis variabel kinerja pegawai dengan variabel bebas disiplin kerja dan motivasi 	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi dan  promosi jabatan
14	Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja (Studi Pada Karyawan PT Telkom Indonesia Witel Jatim Selatan Malang)Bastian Prabowo Mochammad Al Musadieq Ika Ruhana (2016)	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa promosi jabatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Promosi jabatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Motivasi kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.	Menganalisis variabel kinerja pegawai dengan variabel bebas promosi jabatan dan motivasi 	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi dan  disiplin kerja 
15	Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi dan PromosiJabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan(Studi Pada Kantor Wilayah Direktorat JenderalPerbendaharaan Sulawesi Utara)Magdalena Faysica, Bernhard Tewal2,Mac Donald Walangitan (2016)	Hasil penelitian menunjukan motivasi kerja, kompensasi danpromosi jabatan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, secara parsial motivasikerja berpengaruh secara tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.	Menganalisis variabel promosi jabatan dan motivasi 	Dalam penelitian ini ditambah variabel bebas kompetensi dan  disiplin kerja dan variabel terikat kinerja pegawai

Berdasarkan Tabel 2.1 tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa dari variabel-variabel yang diteliti terdapat beberapa penelitian yang variabelnya sama namun menggunakan dimensi dan pengukuran indikator yang berbeda dengan penelitian ini, yang disesuaikan dengan aplikasi di lapangan. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa perbedaan antara penelitian–penelitian sebelumnya dengan penelitian yang dituangkan dalam tesis ini. Perbedaan itu dapat dilihat dari beberapa aspek berikut :
1.	Dilihat dari dimensi masing-masing variabel penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu pada hubungan variabel yang sama dengan penelitian, demikian pula dengan indikator pengukuran yang berbeda dengan peneliti sebelumnya.
2.	Belum ada penelitian yang mengkaji pengaruh secara menyeluruh antara variabel disiplin kerja, kompetensi, promosi jabatan dan kinerja Aparatur Sipil Negara di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Jawa Barat.

2.2	Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai faktor lingkungan organisasi,  kompetensi, promosi jabatan, disiplin kerja merupakan beberapa faktor yang dapat mendorong terciptanya motivasi kerja, hal ini karena ketiga faktor tersebut merupakan salah satu proses menuju pencapaian kinerja pegawai, yaitu bagaimana masing-masing individu merencanakan dan menerapkan                tujuan – tujuan  organisasi dan merancang serta menerapkan program-program pencapaian tujuan organisasi.
Faktor disiplin kerja pegawai juga mempunyai pengaruh dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai serta berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai, hal ini karena disiplin kerja merupakan seperangkat aturan yang wajib ditaati oleh setiap pegawai tanpa terkecuali. Kedisiplinan yang dimaksudkan disini adalah dimana seorang pegawai harus selalu datang, pulang sesuai waktu yang telah ditentukan dan bekerja sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya serta menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dengan standar waktu yang telah ditetapkan.
Salah satu langkah yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mengembangkan karyawannya adalah melalui promosi jabatan. Martoyo (2010:150) berpendapat bahwa “suatu motivasi yang menonjol yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju”. Setiap karyawan pada dasarnya sangat menginginkan untuk mendapatkan kesempatan dipromosikan. Karyawan yang dipromosikan akan mendapatkan status sosial yang lebih tinggi dan kompensasi (penerimaan upah/gaji) yang lebih besar dari yang mereka dapat pada jabatan sebelumnya, sehingga karyawan akan merasa dihargai atas usaha yang mereka lakukan kepada perusahaan.
Martoyo (2010:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2011:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah motivasi, disiplin kerja, kompetensi dan promosi jabatan.
2.2.1	Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja
Terry dalam Winardi (2010 :115) menyatakan motivasi yang tinggi tidak memerlukan imbalan ekstern, ia mendorong orang untuk mencerminkan rasio dalam perlakuannya dan menguasai dirinya sehingga ia menunjukkan self discipline karena itu disiplin yang baik memerlukan kesadaran yang tinggi dari para pegawai. 	Menurut Klingner & Nalbandian dalam Gomez (2013:232) menyatakan tindakan disiplin adalah pengurangan yang dipaksakan oleh majikan terhadap imbalan yang diberikan oleh organisasi karena adanya kasus tertentu. 
Hasil penelitian Gunawan, Yunus, Amri (2016) mengemukakan bahwa  disiplin berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai, hal ini mengindikasikan bahwa faktor disiplin kerja berdampak terhadap peningkatan motivasi kerja pegawai, kemudian disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini mengindikaskan bahwa faktor disiplin kerja dapat mempengaruhi terhadap peningkatan kinerja pegawai.
2.2.2	Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja
Konsep kompetensi mencakup kompetensi yang nampak maupun tidak nampak, karena kompetensi yang nampak tersebut pada kenyataannya hanyalah sesuatu yang dapat dipelajari hampir oleh semua orang, sehingga hanya dikategorikan sebagai kompetensi prasyarat. Sedangkan kompetensi yang tidak nampak merupakan kompetensi yang akan membedakan antara orang yang akan berkinerja lebih unggul dibandingkan dengan orang lain, kompetensi yang tidak nampak meliputi konsep diri, sikap, dan motif (McBear, 2010:112). Kompetensi sebagai fungsi dari perilaku seseorang dan lingkungan di mana yang bersangkutan berada dan menyatakan lingkungan sosial mempengaruhi pengembangan kompetensi.
Harsey dan Blanchard (2010:194) menyatakan bahwa tanpa kompetensi antar pribadi atau lingkungan yang aman secara psikologis, organisasi menciptakan landasan bagi ketidak percayaan, konflik antar kelompok, kekakuan, dan sebagainya, yang pada gilirannya akan menyebabkan penurunan keberhasilan organisasi dalam memecahkan persoalan. Sebaliknya, apabila nilai-nilai kemanusiaan atau demokratis ditumbuh kembangkan dalam organisasi, akan berkembang kepercayaan dan hubungan yang tulus di antara orang-orang dan hal ini akan menghasilkan peningkatan kompetensi antar pribadi, kerja sama antar kelompok, keluwesan, dan yang sejenis, serta dapat menimbulkan peningkatan motivasi kerja pegawai.
Karyawan akan termotivasi jika kompetensi yang dimiliki sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Kompetensi tersebut akan berdampak pada tingkat kepercayaan diri dalam bekerja. Karyawan dengan kompetensi tinggi akan cenderung menampakkan kemampuannya melalui prestasi di dalam perusahaan sehingga pada akhirnya akan berpengaruh pada kinerja (Rahman Dkk, 2014). Kompetensi karyawan menurut Hutapea dan Thoha (2011:28) dapat dilihat dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap. Selanjutnya Ngatemin dan Arumwati (2013) dalam penelitiannya merefleksikan indikator-indikator kompetensi karyawan tersebut  ke dalam pendidikan, pengalaman dan pelatihan, dan membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan, artinya makin tinggi kompetensi karaywan maka motivasi karaywan akan semakin tinggi, dan begitupun sebaliknya. 
2.2.3	Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Motivasi Kerja
Penelitian Kosteas (2009) menemukan setelah karyawan menerima promosi dari atasannya, dalam dua tahun terakhir menyebabkan meningkatnya motivasi kerja karyawan. Naveed et al. (2011) juga mengemukakan salah satu faktor penting untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan adalah promosi jabatan. Promosi jabatan yang di lakukan oleh manajemen perusahaan memberikan peranan penting bagi setiap karyawannya, bahkan setiap karyawannya menjadikan promosi jabatan sebagai sebuah impian dan tujuan yang selalu di harapkan oleh karyawan. Promosi jabatan karyawan tidak hanya semata-mata akan memberikan kekuasaan lebih tapi juga bagi setiap karyawan akan merasa status sosialnya meningkat.
Hasil penelitian Yanuarmawan (2012) mengemukakan bahwa variabel promosi jabatan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel motivasi kerja, dapat dikatakan bahwa semakin baik/tepat promosi jabatan mengakibatkan semakin tinggi pula motivasi kerja. Bastian, Al Musadieq dan  Ruhana (2016) dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Promosi jabatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Motivasi kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.
Martoyo (2010:71) menyatakan salah satu langkah yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mengembangkan karyawannya adalah melalui promosi jabatan. berpendapat bahwa “suatu motivasi yang menonjol yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju”. Setiap karyawan pada dasarnya sangat menginginkan untuk mendapatkan kesempatan dipromosikan. Karyawan yang dipromosikan akan mendapatkan status sosial yang lebih tinggi dan kompensasi (penerimaan upah/gaji) yang lebih besar dari yang mereka dapat pada jabatan sebelumnya, sehingga karyawan akan merasa dihargai atas usaha yang mereka lakukan kepada perusahaan.
2.2.4	Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, maka berbicara mengenai organisasi birokrat, yaitu tidak terlepas dari para pelaksananya dalam hal ini para birokrat atau aparat. Timpe (2013:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pekerja sosial fungsional.
Gibson, Ivancevich dan Donnely (2011:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins (2012:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins (2012:208). 
Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2014) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2011:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan. 
Rivai (2011:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi pegawai akan memberikan peningkatan peningkatan kinerja pegawai.


















2.3	  Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Disiplin kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja.
2.	Kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja.
3.	Promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja.
4.	Disiplin kerja, kompetensi dan promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja.















Penentuan tujuan, Tanggung jawab pribadi, Pemanfaatan
Umpan balik,

Melakukannya dengan lebih baik 
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DISIPLIN     KERJA
1.	Disiplin terhadap waktu
2.	Disiplin terhadap  pekerjaan
3.	Disiplin terhadap prosedur kerja
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